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摘 要 
I 
摘 要 
施工企业是建筑业企业的重要组成部分，要想企业在发展中继续保持和发挥其
竞争优势，人力资源的作用不可忽视。但人力资源也必须经过有效的开发才能发挥
其强大作用，绩效考核作为人力资源管理中一个必不可少的重要环节，其有效持续
的改进则显得意义重大。本文研究的对象是 ZK建筑公司的绩效管理。由于 ZK建筑
公司企业的绩效管理现状一直不理想，同时在整体行业绩效管理水平不高的基础上，
提出了以关键绩效指标（KPI）的绩效管理体系设计。 
本文在理论研究的基础上，结合 ZK建筑公司现有的绩效管理，在访谈和调查问
卷的基础上，指出了公司现有绩效管理的现状并进一步分析，提出了提出了关键绩
效指标（KPI）管理的模式。运用关键绩效指标（KPI）的理论，结合公司的战略目
标，从公司级、部门级、岗位级一层层提前 KPI,后从绩效计划、绩效沟通和辅导、
绩效考核、绩效结果的应用设计了一套适合公司自身情况的 KPI绩效管理体系，有
 
    文章结构如下：第一部分是介绍本文写作的研究背景、研究动机、方法与意义。
第二部分阐述绩效管理相关理论的文献概述。第三部分通过描述企业发展状况、人
力资源状况、绩效管理现状的描述，结合访谈和问卷调查的基础上，指出企业现存
绩效考核存在的问题并进行分析。第四部分，是本文的主体部分。针对公司现阶段
经营状况和战略目标，导入了关键绩效管理体系（KPI），作为整个绩效考核体系的
核心，层层分解战略目标，以关键绩效指标为具体方法进行，构建公司不同层次人
员的关键业绩指标体系。为保证绩效考核体系有效的实施，提出了绩效管理的整个
流程。第五部分是本文的结论，通过写作得出的想法和心得以及不足的地方。 
 
关键词： 绩效管理；关键绩效指标（KPI） 
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Abstract 
Construction enterpris es are an important part of construction enterprises, and the 
role of human resources can not be ignored if enterprises want to continue to maintain and 
exert their competitive advantages in development. But human resources must also be 
effectively developed in order to play its powerful role, performance appraisal as an 
essential part of human resources management, and its effective and continuous 
improvement is significant. The object of this study is the performance management of ZK 
construction company. Because the performance management status of ZK construction 
company has been unsatisfactory, and at the same time, the performance management 
system design based on key performance indicators (KPI) has been put forward on the 
basis of the low level of overall industry performance management.  
On the basis of theoretical research, combined with the ZK construction company's 
existing performance management, based on the interviews and questionnaires, points out 
the current situation of company's existing performance management and further analysis, 
proposes the key performance indicators (KPI) management mode. Use of key 
performance indicators (KPI) theory, combined with the strategic objectives of the 
company, from the company level, department level and job level layers in advance KPI, 
after the application of communication from the performance plan, performance 
counseling, performance evaluation, and performance results of the designed KPI 
performance management system suitable for the situation of the company, is conducive to 
the level of enterprise performance management improvement, improve human resources 
management level.  
Pressure The article is structured as follows: the first part is to introduce the research 
background, research motivation, methods and significance of this paper. The second part 
is about the literature review of performance management theory. The third part through 
the description of development of enterprises, human resources, performance management 
present situation description, based on interviews and questionnaire survey, points out the 
existing problems and the existing enterprise performance evaluation analysis. The fourth 
part is the main part of this article. According to the current operating conditions and 
strategic objectives, introduced the key performance management system (KPI), as the 
core of the performance evaluation system, decompose the strategic objectives, specific 
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III 
methods to key performance indicators, key performance indicators system of different 
levels of management. In order to ensure the effective implementation of performance 
appraisal system, the whole process of performance management is put forward. The fifth 
part is the conclusion of this article, the ideas and experiences obtained through writing, 
and the deficiencies.  
 
Key words: performance management; key performance indicators (KPI) 
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第一章  导论 
第一节  研究背景 
    随着改革开放的深入，现代企业的发展，人力资源是第一资源的观念已经深入
人心了，当人力资源要素与组织独特的企业文化、经营管理模式等结合，就形成企
业核心竞争力的源泉。绩效管理它是通过人力资源管理来保证组织以最佳途径和方
法达成特定的目标和使命，其实质都是应对组织运作中“人的问题”。卓越组织的
卓越的绩效来自于“以人为本”的卓越管理。随着我国企业生存竞争压力增大，就
必须整合好企业目前的绩效管理。 
建筑业是以工程勘察设计、建筑房建工程、市政等土木工程或安装设备等相关
行业。近几年来，我国经济保持快速发展，城镇化建设的推进将带来大量城市房屋
建设、城市基础设施建设、城市商业设施建设的需求，以及许多工业设施建设、交
通线路建设也存在大量的缺口。2015 年，全国建筑业企业完成建筑业总产值
180757.47 亿元，增长 2.29%；完成竣工产值 110115.93 亿元，增长 9.33%；建筑业
固定投资资产 4895亿元，比 2014年增长 10.20%,占全社会固定资产投资的 0.89%。
未来 50 年，中国城市化率将提高到 76%以上，城市对整个国民经济的贡献率将达到
95%以上1。随着城市化建设的进程加快，类似一线中心城市，城际间的交往带来的更
多的基础建设等等这些都会给建筑行业带来广阔的前景。 
    我国建筑业无论从企业数量、吸纳的从业人数量方面还是其发展所带来的经济
增加值方面，均以较大规模稳步增加。但是建筑业人才结构也存在着不合理的现象。
行业中，农民工人数数量占的比例非常大，而且存在文化水平不高的问题。同国外
同行业相比，技术人员及管理人员在从业人员中所占的比例偏低。随着“一带一路”
提出后，很多企业到国外去承揽业务，跟国外建筑企业相比，国内企业在施工技术、
运作方式和信息化水平上落后很多。国外建筑企业有着先进用人管理体制，相对较
好的薪资待遇、同时有具有丰富的管理经验这些都吸引着国内外大批优秀的建筑人
才，对中国人才的流失肯定也造成了一定的压力。他们本身又有先进的企业管理理
念，在国际上占有良好的技术、资金、人才多种优势，具有大项目开发能力，可以
                                                             
1
 2013-2017 年中国建筑业投资分析及前景预测报告    中国投资咨询网 
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以 BOT、BOOT 等多种方式承揽项目，所有这些对中国建筑企业也带来的一定的打击。
因此，建筑企业要提高人力资源管理意识和能力，才能提升自身企业在国内外建筑
行业的竞争优势，以获得生存能力和更好的发展。  
  施工企业是建筑业的重要组成部分，负责建筑产品的建设工作，它也是是建筑
行业技术进步的核心力量，代表行业生产力的发展水平。厦门 ZK建筑公司（以下简
称 ZK公司）是一家民营的施工企业，在厦门具有相对竞争优势，但面对新一轮我国
经济发展的瓶颈，遭遇着产业结构的调整；同时，作为厦门一家重点骨干企业又必
须保持优势地位任务。与其他建筑企业一样，ZK 公司项目部人力资源管理工作不容
乐观，仍然沿用着传统的人事管理模式，实际的绩效管理只是根据工作内容提出来
的，这与组织战略目标相背离，企业只是简单的将绩效管理等同于绩效评估，当成
是奖金分配的一种手段。使得绩效考核不能有效地调动员工的工作积极性，企业的
人力资源管理工作仍处于较落后水平。同时，由于建筑行业项目建设周期长，存在
着技术操作较为复杂，施工地的条件恶劣，施工用料类型多样且大，建设难度大。
这为 ZK建筑公司当前面临的如何能实现战略所要求的经营绩效也提高了难度，民营
建筑企业以 ZK建筑公司为例，这对他们的绩效考核系统提出了挑战，使得如何能在
建筑业产业结构新一轮调整中能迅速、领先地就位。 
第二节  研究动机 
    从这些年经济发展来看，很多建筑施工企业的人力资源的发展也经历从粗放型
的管理模式到现代企业发展的模式上，积累了一些很好的经验。从影响考核效能发
挥浅层的原因分析：如管理人员执行不到位，员工重视的程度，操作过程是否规范
等，但绩效管理往往与公司战略目标、企业文化、经营方式等密切相关，这也能深
刻反映出企业在管理方式等方面也存在着弊端。由于施工企业都过于关注对合同带
来的营业增长和利润等财务指标，完成不看重对管理体制、现金流量、人才开发、
技术创新等多方面的考核，同时项目的不确定性，很多企业在项目完成时辞退人员，
在新项目时又增加了频繁换人带来公司磨合成本，尤其对项目部而言，一个工程项
目完成水平的好坏，重点也取决于项目部团队的管理水平，正是在这种管理体制下
导致着与企业战略目标实施相脱节，只为短期利益最大化，加重了部门间的矛盾冲
突。因此，我国建筑业公司目前急需解决的问题：进行绩效整合，形成一套分工清
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楚、责任分明、相互合作、步调一致的绩效动态管理系统。 
    本文将以厦门 ZK建筑公司绩效管理体系为例，进行分析，指出问题，提出改进。
该公司创建 2006年，经国家城乡建设部审批晋升为房屋建筑施工总承包一级、市政
建设一级等多项资质的民营企业。近年来多次获得省“闽江杯”、市“鼓浪杯”以
及一些优秀企业等良好声誉。因此，研究 ZK公司的绩效管理体系和方法对厦门施工
企业面对市场竞争具有非常重要的参考意义： 
    （1）完善和提高 ZK 公司的企业理论知识。本文在原有的绩效考核上，针对公
司绩效管理的现状问题研究分析，对公司进一步开展绩效管理提供帮助。 
    （2）发现问题并解决问题，为 ZK建筑公司的绩效管理提出合理方案。在对该
公司绩效深入研究分析后，并提出可行性的方案来提升公司的绩效管理水平。旨在
对绩效考核管理体系更新，来激发员工的能动性，提升企业经营效益，让公司在建
筑市场竞争力不断加强。 
    （3）其他公司的借鉴意义。通过 ZK 公司的绩效管理分析，为同行业的公司借
鉴本文的研究思路，参考相关的理论和本文研究绩效管理体系优化中的经验，结合
自身公司发展情况，设计方案，提升相关绩效管理水平。 
第三节  研究内容和方法 
    通过阅读和参考相关的文献资料，借鉴同行业们相关的经验，根据 ZK建筑公司
的实际情况分析，最后设计一套适合 ZK建筑公司的员工绩效管理方案。具体包括： 
    （1）文献研究法。通过互联网、学校图书馆及等有些资源，阅读相关人力资源、
绩效管理、绩效考核的相关文献资料，并进行及时总结归纳。 
    （2）实地调查法。对 ZK 建筑公司内部做访谈等调查，整理公司绩效考核方面
的资料，运用定性和定量分析方法，指出 ZK 建筑公司在绩效考核上出现的问题，并
深入分析。 
    （3）综合分析方法。通过理论和实际，定量和定性等各种综合分析法，对 ZK
建筑公司进行全面剖析。 
本文的结构包括五部分的内容： 
第一部分是介绍论文时，选题的背景、进行研究的动机，运用的方法和带来的
意义。 
厦
门
大
学
博
硕
士
论
文
摘
要
库
ZK 建筑公司绩效管理体系改进研究 
4 
第二部分对绩效管理如绩效、绩效考核、KPI等相关理论做些描述。 
第三部分通过企业状况描述、人力资源状况的分析、绩效考核现状的描述，结
合访谈和问卷调查的基础上，指出企业现存绩效考核存在的问题并进行分析。 
第四部分，是本文的主体部分。针对公司现阶段经营状况和战略目标，导入了
关键绩效管理体系（KPI），作为整个绩效考核体系的核心，层层分解战略目标，以
关键绩效指标为具体方法进行，构建不同层次管理人员的关键业绩指标体系。为保
证绩效考核体系有效的实施，提出了绩效管理的整个流程。 
第五部分为本文的结论，在文中总结了这次研究所得到的认识，通过写作得出
的想法和心得以及不足的地方。 
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第二章  理论概述 
第一节  绩效管理概述 
一、绩效、绩效考核、绩效管理 
（一）绩效 
单从表面上说，包含成绩和效益的意思，又被称之为业绩、成效等，绩体现企
业目标或是个人目标；效表现的是效率、品行、方法，也说明企业管理的成熟程度。
对绩效的定义，通过分析得出不同的理解： 
 
表 2-1：理论界对绩效的不同定义 
观点 主要思想 
结果绩效 伯纳迪恩认为：工作结果与组织的战略目标、顾客满意度及所投资的关系
最为密切。认为绩效是工作的结果。 
行为绩效 墨菲认为：绩效是与一个人在其工作的组织中的目标相关系的一类行为。 
坎贝尔指出：因为结果会受系统因素的影响，所以认为绩效应该要和绩效
是行为结果分开，指出绩效是行为。 
 
能力绩效 即绩效是实际工作能力。对于组织预期的结果，能力强的人会用更短的时
间去完成，甚至结果会超越预期目标。能力绩效对绩效的解说不再仅仅关
注于对历史的反应，而是更关注于员工的潜在能力。 
资料来源：朱舟.绩效考核与绩效管理. 中国电力出版社. 2014， 
 
    总之，绩效的内涵是非常之多的，在特定的时期、特定的发展阶段、特定的对
象，绩效有自己的理解。综合研究表明：绩效应该是行为和产出的综合。是组织、
团队或个人，在一定的资源、条件和环境下，完成任务的出色程度，是对目标实现
程度及达成效率的衡量与反馈。在人力资源管理中，它是指主体行为、结果中在特
定的时间的投入和产出的比例。在管理学上，绩效可以划分组织绩效、团队绩效为
个人绩效。影响绩效的因素有组织目标、标准、反馈、能力等多种因素，这些因素
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直接作用与绩效本身的，但其中的目标和达到目标的动机则是影响工作绩效的决定
因素。目标和标准设置的不合理，必然都使得员工缺乏明确的绩效导向。 
（二）绩效考核 
 在 20世纪 70年代，便出现绩效考核，但从现在人力资源意义上来讲，绩效考
核是企业价值分配的关键依据。要求被考核者能具有达到一定能力的目的，实质上
是期望被考核者有预期的工作表现，达到绩效目标，而在这过程中，考核者采用取
证的方式，从具体的工作结果中收集员工达到业绩标准的证据，或者是与业绩标准
的差距，这是一个客观的方法。 
绩效考核是绩效管理的循环中的一个环节，绩效考核实现的主要有两个目的：
一是绩效改进，二是价值评价。在绩效改进的绩效考核中，往往不和薪酬挂钩，旨
在于提升员工的能力，开发其潜能，但也可以为价值提供评判的依据。面向价值评
价的绩效考核，强调的重点是公正与公平，因为它和员工的利益是直接挂钩的，员
工可凭借自己出色的工作表现获得较高的报酬和认可。 
绩效考核要遵循的原则是客观公正原则、科学规范原则、组织和个人业绩考核
相结合原则、绩效优先原则。 
（三）绩效管理 
    绩效管理是指为为了达到组织目标，采用科学的方法，对员工或团体进行行为
表现、劳动态度和工作业绩等全面监测、考核、评估等，通过持续开放的沟通，推
动团体和个人达成目标的行为，形成组织所期待的利益和产出的过程，即通过持续
沟通与规划化的管理不断提高员工与组织绩效，并提高员工能力和素质的过程。如
图 2-1 所示，绩效管理包含四个环节，它要求管理者和员工共同参与，从而实现企
业的战略和目标。 
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